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Практика показує, що більшість управлінських проблем на 
підприємстві вирішується на основі емпіричних знань (досвіду). 
Якість таких рішень визначається індивідуальними особливос-
тями керівника, його теоретичною і практичною підготовкою, 
досвідом і кругозором. Підприємницька чи господарська діяль-
ність в умовах ринку завжди пов‟язана з ризиком, який вимі-
ряється ймовірністю виникнення несподіваних, не передбачених 
планами втрат матеріальних і фінансових ресурсів  [3]. 
Проведені нами дослідження дали можливість зробити вис-
новок про необхідність розробки комплексного підходу щодо 
адаптації підприємств до ризику, а також адаптації керівників 
цих підприємств, які різні у своєму ставленні до нього, з метою 
подальшого удосконалення управлінського процесу в неста-
більній економічній ситуації. 
Усунути невизначеність у діяльності підприємства немож-
ливо, тому що вона є моментом об‟єктивної дійсності. Цьому 
сприяє нестабільна ситуація в інституціональному і функціо-
нальному механізмі економіки, непрогнозованість у темпах 
зростання цін і тарифів, у порядку оподатковування, кредиту-
вання, регулювання зовнішньоекономічної діяльності, причому 
на фоні політичної нестійкості.  
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Сучасні погляди на природу конфліктів у трудовому колек-
тиві полягають у тому, що навіть при ефективному управлінні в 
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будь-якій організації можливе виникнення конфліктів, що 
конфлікт – це «система відносин», «процес розвитку взаємодії з 
приводу розходжень». Більше того, багато дослідників ствер-
джують, що деякі конфлікти не тільки можливі, а навіть бажані. 
Як висловився М. Вебер, «конфлікт очищує». Такий конф-
лікт, що позитивно впливає на структуру, динаміку і резуль-
тативність соціально-психологічних процесів і слугує для служ-
бовців джерелом їх самовдосконалення і саморозвитку, нази-
вають продуктивним (конструктивним) конфліктом.  
Причиною конфлікту, як правило, є й те, що ні функції, ні 
засоби, ні обов‟язки, ні влада, ні відповідальність не розподілені 
чітко по підрозділах і робочих місцях. Найбільш відома класи-
фікація, запропонована Р. Л. Кричевським і О. М. Дубовською, 
які виокремлюють такі підходи: 1. Мотиваційний – причина 
конфліктів вбачається протиборстві несумісних намірів, цілей 
учасників міжособистісної взаємодії. В руслі цього підходу 
виконана більшість зарубіжних досліджень конфлікту. 2. Когні-
тивний – акцентує увагу на пізнавальному аспекті міжособис-
тісного конфлікту, його детермінації когнітивними структурами 
супротивних сторін, неузгодженістю використовуваних ними 
стратегій. 3. Діяльнісний – вивчення конфліктів здійснюється з 
позицій обґрунтованого у радянській психології діяльнісного 
підходу. 4. Організаційний – різні моделі конфліктних стосунків 
у соціальній організації, що знайшли відображення в досить 
великій кількості емпіричних розробок. 5. Системний підхід – 
конфлікт розуміється як взаємодія складних систем з різними 
цілями і уявленнями про них [3]. 
Вирішення конфлікту являє собою усунення цілком чи част-
ково причин, що породили конфлікт, або зміну цілей і стилю 
поведінки учасників конфлікту. 
Конфлікти у трудовому колективі можна попередити систе-
матичною виховною роботою. Велике значення для профілак-
тики конфлікту має чітка організація праці, безперебійний ре-
жим роботи, моральне задоволення працівників, що забезпечує 
їхній гарний настрій, впевненість у собі і робочій групі. Попе-
редженню конфліктів значною мірою сприяють такі заходи: 
поліпшення умов праці; своєчасне і повне забезпечення праців-
ників матеріалами, сировиною, інструментом; справедливий 
розподіл ресурсів; удосконалювання системи управління (пого-
дженість, цілеспрямованість, ритмічність управлінських про-
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цесів); матеріальне і моральне стимулювання працівників; конт-
роль дотримання моральних і етичних норм, правил і традицій; 
організаційні заходи щодо попередження конфліктів.  
Існує багато ефективних методів управління конфліктною 
ситуацією. Основні з них: внутріособистісні методи – методи 
впливу на окрему особистість; структурні методи – методи з 
профілактики й усунення організаційних конфліктів; міжособис-
тісні методи перетворення стилю поведінки в конфлікті; персо-
нальні методи; переговори; методи впливу на індивідуальну 
поведінку та приведення у відповідність організаційних ролей 
співробітників з урахуванням їхніх функціональних обов‟язків 
(можливе маніпулювання співробітниками); методи активізації 
відповідних агресивних дій, які застосовуються в надзвичайних 
випадках, коли вичерпано можливості всіх попередніх методів 
[2]. 
В улагоджуванні конфліктів, управлінні поведінкою персо-
налу в конфліктних ситуаціях винятковою, вирішальною вважа-
ється роль керівника [1]. Це зумовлено тим, що керівник будь-
якого рангу й рівня є особою, яка з погляду свого службового 
становища зацікавлена як у підтриманні конфліктів функціо-
нально-позитивної спрямованості, що йдуть на користь загаль-
ній справі, так і в запобіганні, найшвидшому подоланні деструк-
тивних конфліктів, що завдають своїми негативними наслідками 
шкоди спільній роботі. Керівника наділено певними повно-
важеннями, а отже, має можливість впливати на своїх підлеглих, 
у тому числі впливати на їхню поведінку в конкретному 
конфлікті. 
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